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ﮐﺎﺷﺎﻧﯽ اﷲﯾﺖآﻧﻔﺮ از ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺑﯿﻤﺎرﺳﺘﺎن 742اﺳﺖ ﮐﻪ ﺑﺮ روي ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ - ﺗﻮﺻﯿﻔﯽاﯾﻦ ﭘﮋوﻫﺶ، ﯾﮏ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ:ﻫﺎروشﻣﻮاد و 
ﺷﻨﺎﺳﯽﯿﺖﺟﻤﻌاﻃﻼﻋﺎت اﻃﻼﻋﺎت از ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪيآورﺟﻤﻊﺑﺮاي .ﻧﺪﺷﺪاﻧﺘﺨﺎب ياﻃﺒﻘﻪﺑﻪ روش ﺗﺼﺎدﻓﯽ ﻫﺎﻧﻤﻮﻧﻪ. ﻪ اﺳﺖﺷﻬﺮﮐﺮد اﻧﺠﺎم ﮔﺮﻓﺘ
no eriannoitseuQ noitcnuF ffatS()"ﻋﻤﻠﮑﺮد ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺑﺮ اﺳﺎس اﻟﮕﻮي آﻟﻦ ﯾﻠﺴﯽﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ"ﭘﮋوﻫﺸﮕﺮ ﺳﺎﺧﺘﻪو ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ 
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ﭘﺎﯾﺎﯾﯽ ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﻧﯿﺰ، ﺑﺎ اﺳﺘﻔﺎده از آﻟﻔﺎي ﮐﺮوﻧﺒﺎخ . ﻧﻔﺮ از ﻣﺪرﺳﯿﻦ ﺻﺎﺣﺐ ﻧﻈﺮ ﺗﺎﯾﯿﺪ ﺷﺪ7ﻨﺎﻣﻪ ﺑﺎ اﺳﺘﻔﺎده از ﻧﻈﺮ ﺻﻮري ﭘﺮﺳﺸﻣﺤﺘﻮاﯾﯽ و 
اﻃﻼﻋﺎت ﺟﻤﻊ آوري ﺷﺪه از ﻃﺮﯾﻖ آزﻣﻮن ﻫﺎي آﻣﺎري اﺳﺘﻨﺒﺎﻃﯽ و آﻣﺎر ﺗﻮﺻﯿﻔﯽ در ﻧﺮم اﻓﺰار.ﺑﻪ دﺳﺖ آﻣﺪ و ﻣﻮرد ﺗﺎﯾﯿﺪ ﻗﺮار ﮔﺮﻓﺖ0/29
.ﻨﺪﻠﯿﻞ ﻗﺮار ﮔﺮﻓﺘﻣﻮرد ﺗﺠﺰﯾﻪ و ﺗﺤ81ﻧﺴﺨﻪ SSPS
ﻣﻌﻨﺎداري وﺟﻮد دارد ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽﻧﺸﺎن داد ﮐﻪ ﺑﯿﻦ اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﺑﺎ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪﻧﺘﺎﯾﺞ ﺣﺎﺻﻞ از :ﯾﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎ
41/2)، اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﺗﻮﺳﻌﻪ (درﺻﺪ33/3)دارﻧﺪ، رواﺑﻂ ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﻣﺜﺒﺖ ﻣﻬﻢ ﺗﺮﯾﻦ اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎﯾﯽ ﮐﻪ ﺑﺎ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ . (<P0/50)
اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎي ﺟﺬب و اﺳﺘﺨﺪام و ﺟﺒﺮان ﺧﺪﻣﺎت ﭘﯿﺶ ﺑﯿﻨﯽ ﮐﻨﻨﺪه، ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ اﮔﺮﭼﻪ، .ﺑﻮد( درﺻﺪ2)و اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ﻋﻤﻠﮑﺮد ( ﺪدرﺻ
.ﻣﻌﻨﯽ داري ﺑﺎ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ ﻧﺪاﺷﺖ
،ﯾﺎﺑﯽ ﺷﺪه اﺳﺖﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺑﯿﺶ از ﻣﺘﻮﺳﻂ ارزﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ اﯾﻦ ﮐﻪ ﺗﺎﺛﯿﺮ اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﺑﺮ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺳﺎزﻣﺎن ﻣﻮرد:ﻧﺘﯿﺠﻪ ﮔﯿﺮي
اﯾﺠﺎد راﺑﻄﻪ،در اﯾﻦ . ﻫﺎ در ﺑﻬﺒﻮد ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ ﺑﻬﺮه ﻣﻨﺪ ﺷﻮدﭘﯿﺸﻨﻬﺎد ﻣﯽ ﺷﻮد ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ﺑﺮ اﯾﻦ اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎ ﺗﺎﮐﯿﺪ ﻧﻤﺎﯾﺪ ﺗﺎ از ﻣﺰاﯾﺎي آن
.ﮔﺮددﮐﺎﺷﺎﻧﯽ ﭘﯿﺸﻨﻬﺎد ﻣﯽ اﷲﯾﺖآﺑﯿﻤﺎرﺳﺘﺎنﭘﺴﺖ ﻣﻌﺎوﻧﺖ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ در
.ﯽ، اﻟﮕﻮي آﻟﻦ ﯾﻠﺴﯽﺳﺎزﻣﺎﻧﻋﻤﻠﮑﺮدﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ﺑﯿﻤﺎرﺳﺘﺎﻧﯽ، ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ،:واژه ﻫﺎﮐﻠﯿﺪ
2931/2/42: ﺗﺎرﯾﺦ ﭘﺬﯾﺮش1931/8/5: ﺗﺎرﯾﺦ درﯾﺎﻓﺖ
.اﯾﺮان،ﺷﻬﺮﮐﺮدﺷﻬﺮﮐﺮد،ﺰﺷﮑﯽ، داﻧﺸﮕﺎه ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷﮑﯽﮐﺎرﺷﻨﺎس ارﺷﺪ ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ دوﻟﺘﯽ، ﻣﺮﮐﺰ ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ﺣﻮادث و ﻓﻮرﯾﺖ ﻫﺎي ﭘ- 1
.(لوﺆﻧﻮﯾﺴﻨﺪه ﻣﺴ).داﻧﺸﮕﺎه ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷﮑﯽ ﺷﻬﺮﮐﺮد، ﺷﻬﺮﮐﺮد، اﯾﺮانداﻧﺸﮑﺪه ﭘﺮﺳﺘﺎري و ﻣﺎﻣﺎﯾﯽ،،ﮐﺎرﺷﻨﺎس ارﺷﺪ ﭘﺮﺳﺘﺎري، ﮔﺮوه ﭘﺮﺳﺘﺎري- 2
ri.ca.smuks@iradieH: ﭘﺴﺖ اﻟﮑﺘﺮوﻧﯿﮑﯽ
.ﮐﺎرﺷﻨﺎس ارﺷﺪ ﭘﺮﺳﺘﺎري، ﮔﺮوه ﭘﺮﺳﺘﺎري داﻧﺸﮑﺪه ﭘﺮﺳﺘﺎري و ﻣﺎﻣﺎﯾﯽ، داﻧﺸﮕﺎه ﻋﻠﻮم ﭘﺰﺷﮑﯽ ﺷﻬﺮﮐﺮد، ﺷﻬﺮﮐﺮد، اﯾﺮان- 3
.داﻧﺸﮕﺎه اﺻﻔﻬﺎن، اﺻﻔﻬﺎن، اﯾﺮان، ﺸﮑﺪه اﻗﺘﺼﺎد و ﻣﺪﯾﺮﯾﺖﻣﺪﯾﺮﯾﺖ دوﻟﺘﯽ، داﻧﺎر، ﮔﺮوهاﺳﺘﺎدﯾ- 4
و ﻫﻤﮑﺎرانﻣﺤﻤﺪ ﺗﻘﯽ ﻧﺼﯿﺮي...ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﺑﺮاﺳﺎس
2931ﺗﺎﺑﺴﺘﺎن3ﺷﻤﺎره 2دوره73ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ارﺗﻘﺎي ﺳﻼﻣﺖ 
ﻣﻘﺪﻣﻪ
ﺗﺮﯾﻦ ﺳﺮﻣﺎﯾﻪ و ﺗﺮﯾﻦ و ﻣﻬﻢارزشاﻣﺮوزه ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﺑﺎ
وﺟﻮد ﻟﺬا ﻫﺎي اﺳﺎﺳﯽ ﻫﺮ ﺳﺎزﻣﺎن اﺳﺖ،اﯾﺠﺎد ﮐﻨﻨﺪه ﻗﺎﺑﻠﯿﺖ
ﺑﻪ ﻧﯿﺎزﻫﺎي رﺳﯿﺪن ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ رﯾﺰي ﺟﻬﺖ ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ رﯾﺰي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ،
ﺿﺮوري آﻣﻮزﺷﯽ و در ﻧﻬﺎﯾﺖ ﺑﻬﺴﺎزي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﯽ،ﻣﻬﺎرﺗ
. (1)اﺳﺖ
اﯾﻦ آﻧﭽﻪ ﮐﻪ در راﺳﺘﺎي ﺗﻮﺳﻌﻪ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ اﻫﻤﯿﺖ دارد،
ﻫﺎي ﺗﺨﺼﺼﯽ اﺳﺖ ﮐﻪ ﺑﻬﺒﻮد ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﺗﻨﻬﺎ ﺑﺎ آﻣﻮزش
ﻣﺘﻌﺪد ﺑﻪ ﺗﻮﺳﻌﻪ روش ﻫﺎيﺑﻠﮑﻪ ﺑﺎﯾﺪ از ﺣﺎﺻﻞ ﻧﻤﯽ ﺷﻮد،
ﺘﺮاﺗﮋﯾﮏ در اﯾﻦ ﻣﻬﻢ ﺟﺰ ﺑﺎ اﻋﻤﺎل ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ اﺳﮐﺎرﮐﻨﺎن ﭘﺮداﺧﺖ و
ﭼﺮا . (3،2،1)ﻗﻠﻤﺮو ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ اﻣﮑﺎن ﭘﺬﯾﺮ ﻧﺨﻮاﻫﺪ ﺑﻮد
ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ، ﮐﻤﮏ ﻫﺮﮐﻪ ﻫﺪف اﺻﻠﯽ از ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ در
ﺑﻪ اﻫﺪاف ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ اﺳﺖ رﺳﯿﺪنﺑﻪ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺑﻬﯿﻨﻪ ﺑﺮاي 
(. 7،6،5،4)
اوﻟﯿﻪ اي ﻫﺴﺘﻨﺪ ﮐﻪ راﻫﮑﺎرﻫﺎياﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ 
ﮔﺮاﯾﺶ ﻫﺎ و ﺘﻮاﻧﻨﺪ ﻣﻬﺎرت ﻫﺎ،ﺑﻫﺎ ﺎزﻣﺎنﺳﮐﻤﮏ ﻣﯽ ﮐﻨﻨﺪ ﺗﺎ 
ﺑﻪ اﻫﺪاف ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ از اﯾﻦ ﻃﺮﯾﻖورﻓﺘﺎرﻫﺎي اﻓﺮاد را ﺷﮑﻞ دﻫﻨﺪ
.(01،9،8)دﺳﺖ ﯾﺎﺑﻨﺪ
در ﻋﺮﺻﻪ ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ اﺳﺘﺮاﺗﮋﯾﮏ ﮐﻪ اﺧﯿﺮاًاﻟﮕﻮﻫﺎﯾﯽﯾﮑﯽ از 
، اﻟﮕﻮي آﻟﻦ ﮔﺮﻓﺘﻪﻗﺮارﭘﮋوﻫﺸﮕﺮانﺗﻮﺟﻪﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﻣﻮرد
ﻪ ﺣﺎﺻﻞ ﺗﮑﺎﻣﻞ ﮐﻣﯽ ﺑﺎﺷﺪ)ledoM yslY nellA(ﯾﻠﺴﯽ
ﻧﺎﻣﺸﻬﻮدوﻫﺎي ﻣﺸﻬﻮدﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ در زﻣﯿﻨﻪ ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ داراﺋﯽداﻧﺶ
ﻓﺘﻪ اﻧﺪ ، ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﻬﻤﯽ ﻣﻮرد ﺷﻨﺎﺳﺎﯾﯽ ﻗﺮار ﮔﺮاﻟﮕﻮدر اﯾﻦ.اﺳﺖ
، ﻣﻮﻗﻌﯿﺖ ﺳﺎﺧﺘﺎر ﺳﺎزﻣﺎن، داﻧﺶ، ﻣﻨﺎﺑﻊ ﻏﯿﺮاﻧﺴﺎﻧﯽﮐﻪ ﺷﺎﻣﻞ
آﻟﻦ ﯾﻠﺴﯽ ﺗﺎﮐﯿﺪ اﻟﮕﻮيدر .ﺑﺎﺷﺪﻧﯽ ﻣﯽﯾﻨﺪ اﻧﺴﺎآاﺳﺘﺮاﺗﮋﯾﮏ و ﻓﺮ
ﻧﻈﺮان ﺗﻮﺟﻪ ﺻﺎﺣﺐزﯾﺮا،اﺳﺖﻧﺴﺎﻧﯽ ﺷﺪهﻋﻤﺪه اي ﺑﻪ ﻣﻨﺎﺑﻊ ا
ﺑﻠﮑﻪ در اﻓﺰوﻧﯽ ﺑﻪ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﻧﻪ ﺗﻨﻬﺎ در ﻧﻘﺶ ﺳﻨﺘﯽ آن،روز
.(21،11)ﺑﺮ ﺳﺎﯾﺮ ﻋﻮاﻣﻞ ﮐﻠﯿﺪي ﺑﻬﺮه وري ﮐﺮده اﻧﺪآنﻧﻔﻮذ
اﻟﺰاﻣﺎت ﻫﺎي ﮐﻨﻮﻧﯽ ﺗﻐﯿﯿﺮات ﺷﺘﺎﺑﺎن ﻣﺤﯿﻄﯽ وﺳﺎزﻣﺎندر
ﻪ ﺑ،ﺑﺮاي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽﻣﺘﻔﺎوﺗﯽ راﺷﺮاﯾﻂ وﯾﮋه وﮐﺎري ﺟﺪﯾﺪ،
ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ (. 41،31)اﺧﯿﺮ ﺑﻪ دﻧﺒﺎل داﺷﺘﻪ اﺳﺖوﯾﮋه در دﻫﻪ ﻫﺎي
:ﻋﺒﺎرﺗﻨﺪ ازﺑﻪ رو اﺳﺖ ﮐﻪ ﺳﻪ ﭼﺎﻟﺶ ﻋﻤﺪه روﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﺑﺎ
ﻫﺎ و ﮐﺎرﮐﺮدﻫﺎي ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ، ﻧﻈﺎم ﻫﻤﺎﻫﻨﮕﯽ ﺑﯿﻦ زﯾﺮ
ﻧﻈﺎمﻫﺎي ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﺑﺎ ﺳﺎﯾﺮ ﻧﻈﺎمﻫﻤﺎﻫﻨﮕﯽ ﻣﯿﺎن زﯾﺮ
ﺠﺎم ﻣﯿﺎن ﺳﯿﺎﺳﺖ ﻫﺎي ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ اﻧﺴﻫﺎي ﺳﺎزﻣﺎن، ﻫﻤﺎﻫﻨﮕﯽ و
.(4)ﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﺑﺎ اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎي ﺳﺎزﻣﺎن ﻣﻨﺎﺑ
اﻣﺎ ﻣﺴﺎﻟﻪ اﯾﻦ اﺳﺖ ﮐﻪ اﻏﻠﺐ وﻇﯿﻔﻪ ﻫﺎي اﺻﻠﯽ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ 
ﻣﺎﻧﻨﺪ اﺳﺘﺨﺪام، ﮔﺰﯾﻨﺶ و اﻧﺘﺨﺎب، ﭘﺮداﺧﺖ ﺣﻘﻮق، ﺑﺮﻧﺎﻣﻪ رﯾﺰي 
ﻣﺴﯿﺮ ﺷﻐﻠﯽ، ارزﯾﺎﺑﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﮐﺎرﮐﻨﺎن و آﻣﻮزش در واﺣﺪﻫﺎي 
ﺑﻪ ﮐﻪ اﺣﺘﻤﺎﻻًﻫﻢ اﻧﺠﺎم ﻣﯽ ﺷﻮد ﺑﺪون ﻫﻤﺎﻫﻨﮕﯽ ﺑﺎ ،ﮔﻮﻧﺎﮔﻮن
ﻧﺎﺳﺎزﮔﺎر ،اﮐﺜﺮ اوﻗﺎت،ﻫﺪف ﻫﺎي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽاﯾﻦ دﻟﯿﻞ اﺳﺖ ﮐﻪ
اﺳﺖ و ﻫﻤﭽﻨﯿﻦ ﻣﺘﺨﺼﺼﯿﻦ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ دﯾﮕﺮ اﻫﺪاف ﺑﺎ 
ﮐﺎرﻫﺎي ﺧﻮد را ﺑﺪون ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ آﻧﭽﻪ ﮐﻪ در دﯾﮕﺮ ﺑﺨﺶ ﻫﺎ رخ ﻣﯽ 
.(51،61،71)ﻣﯽ دﻫﻨﺪدﻫﺪ اﻧﺠﺎم
ﻫﻢ ﺳﺎﺧﺖ اﯾﻦ ﺑﻮد ﮐﻪ آﯾﺎ ﺳﻮاﻟﯽ ﮐﻪ زﻣﯿﻨﻪ اﯾﻦ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ را ﻓﺮا
ﻣﯽ ﻫﺎ اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ و ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ اﯾﻦ اﺳﺘﺮاﺗﮋي
ﻫﺎ ﻧﯿﺰ ﺗﻮاﻧﺪ ﺑﺮ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺳﺎزﻣﺎن ﻫﺎي ﺑﻬﺪاﺷﺘﯽ از ﺟﻤﻠﻪ ﺑﯿﻤﺎرﺳﺘﺎن 
ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽﻫﺪف از اﯾﻦ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺗﻌﯿﯿﻦ ﺗﺎﺛﯿﺮ داﺷﺘﻪ ﺑﺎﺷﺪ؟
ﺑﺎ آﻟﻦ ﯾﻠﺴﯽ اﻟﮕﻮياﺳﺎس اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﺑﺮ
ﮐﺎﺷﺎﻧﯽ ﺷﻬﺮﮐﺮد آﯾﺖ اﷲ ﺑﯿﻤﺎرﺳﺘﺎن ﺎرﮐﻨﺎنﮐﻋﻤﻠﮑﺮد ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ 
.ﻣﯽ ﺑﺎﺷﺪ
ﻫﺎروشﻣﻮاد و 
اﺳﺖ ﮐﻪ ﺑﺮ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ- ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺣﺎﺿﺮ، ﭘﮋوﻫﺸﯽ ﺗﻮﺻﯿﻔﯽ
ﮐﺎﺷﺎﻧﯽ ﺷﻬﺮﮐﺮد، آﯾﺖ اﷲ ﻧﻔﺮ از ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺑﯿﻤﺎرﺳﺘﺎن 742روي 
وروش ﻧﻤﻮﻧﻪ ﮔﯿﺮي، ﺗﺼﺎدﻓﯽ ﻃﺒﻘﻪ اي ﺑﻮده . اﺳﺖﮔﺮﻓﺘﻪاﻧﺠﺎم 
03از اﯾﻦ ﮐﻪ ﺗﻌﺪاد ﭘﺲ ز ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﻣﻘﺪﻣﺎﺗﯽ ااﻧﺪازه ﻧﻤﻮﻧﻪ 
.ﻣﺤﺎﺳﺒﻪ ﺷﺪ،آوري ﮔﺮدﯾﺪﺟﻤﻊ ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ اوﻟﯿﻪ
ﺑﺮاي اﻧﺘﺨﺎب ﻧﻤﻮﻧﻪ ﻫﺎ، در اﺑﺘﺪا ﻃﺒﻘﺎت ﺷﻐﻠﯽ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺗﻌﯿﯿﻦ و 
ﺳﭙﺲ ﺑﺮ اﺳﺎس ﺗﻌﺪاد ﮐﻞ ﺗﺸﮑﯿﻞ دﻫﻨﺪﮔﺎن ﻫﺮ ﻃﺒﻘﻪ، ﺗﻌﺪاد 
ﺳﭙﺲ ﺑﺎ اﺳﺘﻔﺎده از ﺟﺪول اﻋﺪاد .ﻣﺸﺨﺺ ﮔﺮدﯾﺪﻫﺎ ﻧﻤﻮﻧﻪ 
دارا ﺎر ورود ﺑﻪ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ، ﻣﻌﯿ.ﻣﻮرد ﻧﻈﺮ اﻧﺘﺨﺎب ﺷﺪﻧﺪ، اﻓﺮادﺗﺼﺎدﻓﯽ
ﮐﺎﺷﺎﻧﯽ ﯾﺖ اﷲ ﯾﮏ ﺳﺎل ﺳﺎﺑﻘﻪ ﮐﺎر در ﺑﯿﻤﺎرﺳﺘﺎن آﺣﺪاﻗﻞ ﺑﻮدن
ﺿﺎﯾﺖ از و ر، دارا ﺑﻮدن ﺣﺪاﻗﻞ ﻣﺪرك ﺗﺤﺼﯿﻠﯽ دﯾﭙﻠﻢﺷﻬﺮﮐﺮد
.ﺷﺮﮐﺖ در ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺑﻮده اﺳﺖ
و ﻫﻤﮑﺎرانﻣﺤﻤﺪ ﺗﻘﯽ ﻧﺼﯿﺮي...ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﺑﺮاﺳﺎس
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ﭘﺲ از ﻃﯽ ﻣﺮاﺣﻞ اوﻟﯿﻪ ﭘﮋوﻫﺶ و ﮐﺴﺐ اﺟﺎزه از ﻣﺴﺌﻮﻻن 
ﭘﮋوﻫﺶ ﮐﻠﯿﻪ ﺷﺮﮐﺖ ﮐﻨﻨﺪﮔﺎن در ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ در ﺧﺼﻮص ﺑﯿﻤﺎرﺳﺘﺎن، 
. اﻇﻬﺎر ﻧﻤﻮدﻧﺪﺗﻮﺟﯿﻪ ﺷﺪه و رﺿﺎﯾﺖ ﺧﻮد را از ﺷﺮﮐﺖ در ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ 
اﻃﻤﯿﻨﺎن داده ﺷﺪ ﮐﻪ اﻃﻼﻋﺎت اﯾﺸﺎن ﻫﻤﭽﻨﯿﻦ، ﺑﻪ ﻫﻤﻪ آن ﻫﺎ
اراﺋﻪ آﻣﺎري ﻧﺘﺎﯾﺞدر ﻗﺎﻟﺐﺑﻪ ﺻﻮرت ﮐﻠﯽ وﻣﺤﺮﻣﺎﻧﻪ ﺑﻮده و
.ﺷﺪﺧﻮاﻫﻨﺪ 
ﺟﻤﻌﯿﺖ ﺮاي ﺟﻤﻊ آوري اﻃﻼﻋﺎت، از ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ اﻃﻼﻋﺎت ﺑ
ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﮐﺎرﮐﻨﺎن "ﺧﺘﻪ ﺳﺎﭘﮋوﻫﺸﮕﺮﻓﻬﺮﺳﺖو ﺷﻨﺎﺳﯽ
noitcnuF ffatS)"ﺑﺮ اﺳﺎس اﻟﮕﻮي آﻟﻦ ﯾﻠﺴﯽ
دو در(ledoM ysleY nellA no eriannoitseuQ
و (ﺳﻮال02)آﻟﻦ ﯾﻠﺴﯽ اﻟﮕﻮيﻣﺘﻐﯿﺮ ﻫﺎيﺑﺨﺶ ﺑﺮاي ﺳﻨﺠﺶ 
داﻣﻨﻪ .ﺳﻮال اﺳﺘﻔﺎده ﺷﺪ34و ﺟﻤﻌﺎً( ﺳﻮال32)ﮐﺎرﮐﻨﺎنﻋﻤﻠﮑﺮد 
.ﺑﻮد512ﺗﺎ 34ﻧﻤﺮات ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ از 
ﺑﺎ اﺳﺘﻔﺎده از ﻣﻨﺎﺑﻊ آﻟﻦ ﯾﻠﺴﯽ ﻫﺎي اﻟﮕﻮي ﻣﺘﻐﯿﺮﺳﻨﺠﺶ ﺮايﺑ
ﻫﺮ . ﺳﻮال ﻃﺮاﺣﯽ ﺷﺪ02در ايﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ،و ﮐﺘﺐ ﻣﺮﺑﻮﻃﻪ
( ﺧﯿﻠﯽ زﯾﺎد)5ﺗﺎ (ﺧﯿﻠﯽ ﮐﻢ)1ﺳﻮال ﺑﺮ اﺳﺎس ﻣﻘﯿﺎس ﻟﯿﮑﺮت، از 
ﺑﺨﺶ اﺳﺘﺮاﺗﮋي 5آﻟﻦ ﯾﻠﺴﯽ در اﻟﮕﻮي ﻋﺒﺎرات . اﻣﺘﯿﺎز داﺷﺖ
ﺪﯾﺮﯾﺖ ﻋﻤﻠﮑﺮد، ﺟﺬب و اﺳﺘﺨﺪام، اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﺗﻮﺳﻌﻪ، اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻣ
.اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﺟﺒﺮان ﺧﺪﻣﺎت و اﺳﺘﺮاﺗﮋي رواﺑﻂ ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﻃﺮاﺣﯽ ﺷﺪ
ﺳﺎﺧﺘﺎر، ﻓﺮاﯾﻨﺪ اﻧﺴﺎﻧﯽ، ﻣﻮﻟﻔﻪ5ﺳﻨﺠﺶ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﻧﯿﺰ در 
ﻣﻮﻗﻌﯿﺖ اﺳﺘﺮاﺗﮋﯾﮏ، ﻣﻨﺎﺑﻊ ﻏﯿﺮ اﻧﺴﺎﻧﯽ و داﻧﺶ، ﻣﻮرد ﺑﺮرﺳﯽ ﻗﺮار 
7ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ ﺑﺎ اﺳﺘﻔﺎده از ﻧﻈﺮ و ﺻﻮري رواﯾﯽ ﻣﺤﺘﻮاﯾﯽ .ﮔﺮﻓﺖ
ﺑﺮاي ﺑﺮرﺳﯽ ﭘﺎﯾﺎﯾﯽ . ﺮ ﺗﺎﯾﯿﺪ ﺷﺪﺻﺎﺣﺐ ﻧﻈﻣﺪرﺳﯿﻦاز ﻧﻔﺮ
=r0/29و ﺑﺎآﻟﻔﺎي ﮐﺮوﻧﺒﺎخ اﺳﺘﻔﺎده ﺷﺪﺿﺮﯾﺐ ﭘﺮﺳﺸﻨﺎﻣﻪ، از 
.ﭘﺎﯾﺎﯾﯽ آن ﻣﻮرد ﺗﺎﯾﯿﺪ ﻗﺮار ﮔﺮﻓﺖ
، ﺑﺮاي ﺗﺤﻠﯿﻞ داده ﻫﺎي ﺣﺎﺻﻠﻪ، ﭘﺲ از ﺟﻤﻊ آوري اﻃﻼﻋﺎت
از آﻣﺎر ﺗﻮﺻﯿﻔﯽ ﻣﯿﺎﻧﮕﯿﻦ و اﻧﺤﺮاف ﻣﻌﯿﺎر و از آﻣﺎر اﺳﺘﻨﺒﺎﻃﯽ ﻣﺎﻧﻨﺪ 
ﺗﺤﺖﻣﺴﺘﻘﻞtو ﻠﯿﻞ رﮔﺮﺳﯿﻮنﭘﯿﺮﺳﻮن و ﺗﺤﺿﺮﯾﺐ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ 
. اﺳﺘﻔﺎده ﺷﺪ81ﻧﺴﺨﻪ SSPSﻧﺮم اﻓﺰار 
ﯾﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎ
ﺷﺮﮐﺖ ﮐﻨﻨﺪﮔﺎن در ﺟﻤﻌﯿﺖ ﺷﻨﺎﺳﯽﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ اﻃﻼﻋﺎت ﻧﺘﺎﯾﺞ 
ﻣﯿﺎﻧﮕﯿﻦ ﺳﻦ .داده ﺷﺪه اﺳﺖﻧﺸﺎن 1در ﺟﺪول اﯾﻦ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ 
.ﺳﺎل ﻣﯽ ﺑﺎﺷﺪ33/09±3/79ﮐﺎرﮐﻨﺎن
ن در ﻣﻄﺎﻟﻌﻪﺷﺮﮐﺖ ﮐﻨﻨﺪﮔﺎﺟﻤﻌﯿﺖ ﺷﻨﺎﺳﯽﻓﺮاواﻧﯽ ﻣﺘﻐﯿﺮﻫﺎي :1ﺟﺪول
درﺻﺪﺗﻌﺪادﻓﺮاواﻧﯽﻣﺘﻐﯿﺮ
ﺳﻦ
8/512ﺳﺎل52زﯾﺮ 
35/2231ﺳﺎل53ﺗﺎ 52
43/768ﺳﺎل05ﺗﺎ53
3/69ﺳﺎل ﺑﻪ ﺑﺎﻻ05
84/8121ﻣﺮد 15/2721زنﺟﻨﺲ
وﺿﻌﯿﺖ ﺗﺎﻫﻞ
56/367ﻣﺠﺮد
03/6261ﻣﺘﺎﻫﻞ
401ﺑﯿﻮه/ﻣﻄﻠﻘﻪ
ﺳﻄﺢ ﺗﺤﺼﯿﻼت
4/411دﯾﭙﻠﻢ
42/616ﮐﺎرداﻧﯽ
85/9641ﮐﺎرﺷﻨﺎﺳﯽ
25ﮐﺎرﺷﻨﺎﺳﯽ ارﺷﺪ
7/381دﮐﺘﺮا
ﺳﺎﺑﻘﻪ ﺧﺪﻣﺖ
32/895ﺳﺎل5زﯾﺮ 
61/104ﺳﺎل01ﺗﺎ5
4/821ﺳﺎل51ﺗﺎ 01
11/382ﺳﺎل02ﺗﺎ51
4/821ﺳﺎل ﺑﻪ ﺑﺎﻻ02
13/997ﭘﺮﺳﺘﺎر 01/562ﭘﺰﺷﮏﺗﺨﺼﺺ
و ﻫﻤﮑﺎرانﻣﺤﻤﺪ ﺗﻘﯽ ﻧﺼﯿﺮي...ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﺑﺮاﺳﺎس
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8/922ﺑﯿﻬﻮﺷﯽ
21/513رادﯾﻮﻟﻮژي
11/792آزﻣﺎﯾﺸﮕﺎه
32/485ﺳﺎﯾﺮ
.ﻧﻤﺎﯾﺶ داده ﺷﺪه اﺳﺖ2در ﺟﺪول ﺑﻊ اﺳﺘﺮاﺗﮋي اﻧﺴﺎﻧﯽ، ﻧﺘﺎﯾﺞ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ در ﺧﺼﻮص ﻣﻨﺎ
ﺗﻮزﯾﻊ ﻓﺮاواﻧﯽ ﺳﻄﻮح اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ:2ﺟﺪول 
درﺻﺪﻓﺮاواﻧﯽﺳﻄﻮحﻣﺘﻐﯿﺮ
اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﺗﻮﺳﻌﻪ
3/28ﭘﺎﯾﯿﻦ
32/895ﻣﺘﻮﺳﻂ
37181ﺑﺎﻻ
ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﺟﺒﺮان ﺧﺪﻣﺖ
81/154ﭘﺎﯾﯿﻦ
24/7601ﻣﺘﻮﺳﻂ
93/179ﺑﺎﻻ
اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ رواﺑﻂ ﮐﺎرﮐﻨﺎن
651ﭘﺎﯾﯿﻦ
44/4011ﻣﺘﻮﺳﻂ
94/6321ﺑﺎﻻ
ﮑﺮداﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ﻋﻤﻠ
5/231ﭘﺎﯾﯿﻦ
25/8131ﻣﺘﻮﺳﻂ
14/9401ﺑﺎﻻ
اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﺟﺬب و اﺳﺘﺨﺪام
401ﭘﺎﯾﯿﻦ
65931ﻣﺘﻮﺳﻂ
0499ﺑﺎﻻ
درﺻﺪ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺳﺎزﻣﺎن را 67/2درﺻﺪ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺳﺎزﻣﺎن را ﻣﺘﻮﺳﻂ و 32ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺳﺎزﻣﺎن را ﭘﺎﯾﯿﻦ، درﺻﺪ ﮐﺎرﮐﻨﺎن0/8در ﺑﺨﺶ ﻋﻤﻠﮑﺮد،
.ﻧﻤﺎﯾﺶ داده ﺷﺪه اﺳﺖ3، در ﺟﺪول ﺷﺎﺧﺺ ﻋﻤﻠﮑﺮدﻧﺘﺎﯾﺞ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ در ﺧﺼﻮص .ده اﻧﺪﺑﺎﻻ ﮔﺰارش ﮐﺮ
ﻋﻤﻠﮑﺮدﺷﺎﺧﺺ ﺗﻮزﯾﻊ ﻓﺮاواﻧﯽ ﺳﻄﻮح :3ﺟﺪول 
درﺻﺪﻓﺮاواﻧﯽﺳﻄﻮحﻣﺘﻐﯿﺮ
1/23ﭘﺎﯾﯿﻦ(ﺳﺎﺧﺘﺎر)ﺷﺎﺧﺺ ﻋﻤﻠﮑﺮد
13/997ﻣﺘﻮﺳﻂ
66/9661ﺑﺎﻻ
2/87ﭘﺎﯾﯿﻦ(ﻓﺮآﯾﻨﺪ اﻧﺴﺎﻧﯽ)ﺷﺎﺧﺺ ﻋﻤﻠﮑﺮد
73/949ﻣﺘﻮﺳﻂ
95/3741ﺑﺎﻻ
1/23ﭘﺎﯾﯿﻦ(ﻣﻮﻗﻌﯿﺖ اﺳﺘﺮاﺗﮋﯾﮏ)ﺷﺎﺧﺺ ﻋﻤﻠﮑﺮد
64/4511ﻣﺘﻮﺳﻂ
25/4031ﺑﺎﻻ
1/23ﭘﺎﯾﯿﻦ(ﻣﻨﺎﺑﻊ ﻏﯿﺮ اﻧﺴﺎﻧﯽ)ﺷﺎﺧﺺ ﻋﻤﻠﮑﺮد
71/334ﻣﺘﻮﺳﻂ
18/5202ﺑﺎﻻ
2/87ﭘﺎﯾﯿﻦ(داﻧﺶ)ﺷﺎﺧﺺ ﻋﻤﻠﮑﺮد
1377ﻣﺘﻮﺳﻂ
66/1461ﺑﺎﻻ
و 3/74±0/66ﺑﺎ ﻣﯿﺎﻧﮕﯿﻦ"ﺗﻮﺳﻌﻪ"ﺳﺖ ﮐﻪ ﺑﯿﺸﺘﺮﯾﻦ ﻣﯿﺎﻧﮕﯿﻦ ﻧﻤﺮه اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ اﺪه اﯾﻦدﻫﻨﻧﺘﺎﯾﺞ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﻧﺸﺎن
ﻣﻨﺎﺑﻊ ﻏﯿﺮ "ﻫﺎي ﻋﻤﻠﮑﺮد ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ ﺑﯿﺸﺘﺮﯾﻦ ﻣﯿﺎﻧﮕﯿﻦ ﻧﻤﺮه ﻣﻮﻟﻔﻪ. ﺑﻮده اﺳﺖ2/48±0/77ﺑﺎ ﻣﯿﺎﻧﮕﯿﻦ"ﺟﺒﺮان ﺧﺪﻣﺎت"ﮐﻤﺘﺮﯾﻦ ﻣﺮﺑﻮط ﺑﻪ 
.ﺑﻮده اﺳﺖ3/21±0/26ﺑﺎ ﻣﯿﺎﻧﮕﯿﻦ"ﻣﻮﻗﻌﯿﺖ اﺳﺘﺮاﺗﮋﯾﮏ"ﺑﻮط ﺑﻪ و ﮐﻤﺘﺮﯾﻦ ﻣﺮ3/25±0/55ﺑﺎ ﻣﯿﺎﻧﮕﯿﻦ"اﻧﺴﺎﻧﯽ
و ﻫﻤﮑﺎرانﻣﺤﻤﺪ ﺗﻘﯽ ﻧﺼﯿﺮي...ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﺑﺮاﺳﺎس
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ﻣﺴﺘﻘﻞ و ﺗﺤﻠﯿﻞ tﻫﺎي ﭘﮋوﻫﺶ، از آزﻣﻮن ﻫﺎي ﺳﻦ، ﺳﺎﺑﻘﻪ ﺧﺪﻣﺖ و ﺗﺨﺼﺺ ﺑﺮ ﻣﺘﻐﯿﺮﺑﺮاي ﺑﺮرﺳﯽ ﺗﺎﺛﯿﺮ ﺟﻨﺴﯿﺖ، ﺗﺎﻫﻞ، ﺗﺤﺼﯿﻼت،
ر ﻣﻮرد اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﻃﺮﻓﻪ اﺳﺘﻔﺎده ﺷﺪ و ﻧﺘﺎﯾﺞ ﻧﺸﺎن داد ﮐﻪ دﯾﺪﮔﺎه ﮐﺎرﮐﻨﺎن از ﻧﻈﺮ ﻣﺘﻐﯿﺮﻫﺎي ﻣﻄﺮح ﺷﺪه، دوارﯾﺎﻧﺲ ﯾﮏ
(.>P0/50)وﺟﻮد ﻧﺪارد ( 4و5ﺟﺪاول )نﯾﮑﺴﺎن ﺑﻮده و از ﻧﻈﺮ آﻣﺎري ﺗﻔﺎوﺗﯽ ﺑﯿﻦ دﯾﺪﮔﺎه زﻧﺎن و ﻣﺮدا
، اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻣﻨﺎﺑﻊ (ﺗﻮﺳﻌﻪ)، اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ (ﺟﺬب و اﺳﺘﺨﺪام)اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽﻣﺜﺒﺖ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽﻧﺘﺎﯾﺞ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﻧﺸﺎن داد ﮐﻪ 
، از ﻧﻈﺮ ﮐﺎرﮐﻨﺎنﺑﺎ ﻋﻤﻠﮑﺮد( رواﺑﻂ ﮐﺎرﮐﻨﺎن)و اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ( ﺟﺒﺮان ﺧﺪﻣﺎت)، اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ (ﺪﯾﺮﯾﺖ ﻋﻤﻠﮑﺮدﻣ)اﻧﺴﺎﻧﯽ 
(. <P0/000)ﺑﺎﺷﺪﻣﯽ و ﻣﺜﺒﺖآﻣﺎري ﻣﻌﻨﺎدار
ﻣﺘﻐﯿﺮي اﺳﺘﻔﺎده ﺷﺪه اﺳﺖ ﻣﺎن از ﺗﺤﻠﯿﻞ رﮔﺮﺳﯿﻮن ﭼﻨﺪ زي ﻫﺎي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﺑﺮ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺳﺎﺑﺮاي ﺑﺮرﺳﯽ ﺗﺎﺛﯿﺮ ﺟﺪاﮔﺎﻧﻪ و ﻫﻤﺰﻣﺎن اﺳﺘﺮاﺗﮋ
درﺻﺪ و در ﻣﺮﺗﺒﻪ ﺳﻮم 41/2درﺻﺪ، در ﻣﺮﺗﺒﻪ دوم اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﺗﻮﺳﻌﻪ 33/3ﻧﺸﺎن ﻣﯽ دﻫﺪ ﮐﻪ در ﻣﺮﺗﺒﻪ اول رواﺑﻂ ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﻧﺘﺎﯾﺞ آن و
درﺻﺪ وارﯾﺎﻧﺲ ﻋﻤﻠﮑﺮد 94/4در ﻣﺠﻤﻮع اﯾﻦ ﻋﻮاﻣﻞ، . درﺻﺪ وارﯾﺎﻧﺲ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺳﺎزﻣﺎن را ﺗﺒﯿﯿﻦ ﻣﯽ ﮐﻨﻨﺪ2اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ﻋﻤﻠﮑﺮد
.(4ﺟﺪول )ﺎزﻣﺎن را ﺗﺒﯿﯿﻦ ﻣﯽ ﮐﻨﻨﺪﺳ
ﺧﻼﺻﻪ ﻧﺘﺎﯾﺞ آزﻣﻮن ﺗﺤﻠﯿﻞ رﮔﺮﺳﯿﻮن ﭘﯿﺶ ﺑﯿﻨﯽ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺑﺮ ﺣﺴﺐ اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ:4ﺟﺪول
ﻣﺘﻐﯿﺮ
2Rr
آﻣﺎره ﻫﺎي ﺗﻐﯿﯿﺮ
giStβﺗﻐﯿﯿﺮFﺗﻐﯿﯿﺮ2R
0/10005/8570/533221/9950/3330/3330/775رواﺑﻂ ﮐﺎرﮐﻨﺎناﺳﺘﺮاﺗﮋي 
0/10007/6410/16366/0900/2410/4740/986ﺗﻮﺳﻌﻪﺘﺮاﺗﮋياﺳ
0/2003/0010/5819/2160/0200/4940/307ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ﻋﻤﻠﮑﺮداﺳﺘﺮاﺗﮋي
ﺑﺤﺚ
ﺑﺮاي ﺑﺮرﺳﯽ ﻣﺴﺎﺋﻞ ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ در ﻗﺎﻟﺐ ﻓﺮاواﻧﯽاﻣﺮوزه ﺗﻤﺎﯾﻞ 
ﭘﮋوﻫﺶ ﺣﺎﺿﺮ در روﯾﮑﺮدي ﺟﺪﯾﺪ . اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎ اﯾﺠﺎد ﺷﺪه اﺳﺖ
ﺴﺎﻧﯽ ﭘﺮداﺧﺘﻪ و ﺑﻪ ﺟﺎي ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﯾﮏ ﯾﺎ ﭼﻨﺪ ﺑﻪ ﺣﻮزه ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧ
ﻓﻌﺎﻟﯿﺖ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﺑﻪ ﺗﻨﻬﺎﯾﯽ، آﻧﻬﺎ را در ﻗﺎﻟﺐ ﺗﺎﺛﯿﺮ اﺳﺘﺮاﺗﮋي 
آﻟﻦ اﻟﮕﻮيد ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ ﺑﺮ اﺳﺎس ﻫﺎي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﺑﺮ ﻋﻤﻠﮑﺮ
. ﻣﻮرد ﺑﺮرﺳﯽ ﻗﺮار داده اﺳﺖﯾﻠﺴﯽ
ﻧﺘﺎﯾﺞ اﯾﻦ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﻧﺸﺎن داد ﮐﻪ ﻫﺮﭼﻪ اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎي ﻣﻨﺎﺑﻊ 
ﺘﺨﺪام، ﺗﻮﺳﻌﻪ، ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ﻋﻤﻠﮑﺮد، ﺟﺒﺮان ﺟﺬب و اﺳ)اﻧﺴﺎﻧﯽ
ﻣﻮﻟﻔﻪ ﻫﺎي ﻋﻤﻠﮑﺮد ،ﺑﯿﺸﺘﺮ ﺑﺎﺷﺪ( ﺧﺪﻣﺎت و رواﺑﻂ ﮐﺎرﮐﻨﺎن
، ﻣﻮﻗﻌﯿﺖ اﺳﺘﺮاﺗﮋﯾﮏ، ﯽﺳﺎزﻣﺎن از ﻗﺒﯿﻞ ﺳﺎﺧﺘﺎر، ﻓﺮآﯾﻨﺪ اﻧﺴﺎﻧ
. ﻣﻨﺎﺑﻊ ﻏﯿﺮ اﻧﺴﺎﻧﯽ و داﻧﺶ ﻧﯿﺰ ﺑﯿﺸﺘﺮ ﺧﻮاﻫﺪ ﺷﺪ
در ﻣﺠﻤﻮع ﻣﯽ ﺗﻮان ﻧﺘﯿﺠﻪ ﮔﯿﺮي ﮐﺮد ﮐﻪ اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎي 
آﯾﺖ اﷲﺑﯿﻤﺎرﺳﺘﺎنﺮد ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ در ﮐﺎرﮐﻨﺎنﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﺑﺎ ﻋﻤﻠﮑ
ﭼﻪ ﯾﻌﻨﯽ ﻫﺮ. ﮐﺎﺷﺎﻧﯽ ﺷﻬﺮﮐﺮد راﺑﻄﻪ ﻣﺜﺒﺖ ﻣﻌﻨﺎداري دارد
اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﺑﯿﺸﺘﺮ ﺑﺎﺷﺪ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ ﻧﯿﺰ
.ﺑﯿﺸﺘﺮ ﺧﻮاﻫﺪ ﺷﺪ
& enaKﭘﮋوﻫﺶ ﻫﺎيﻧﺘﺎﯾﺞ اﯾﻦ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺑﺎ ﻧﺘﺎﯾﺞ 
و oiL، (91)drawoH & gnaiL،(81)remlaP
ﻫﻤﺴﻮﺋﯽ ﻧﺸﺎن ( 12)و ﻫﻤﮑﺎرانuorvartSو (02)انﻫﻤﮑﺎر
.ﻣﯽ دﻫﺪ
ﺧﺼﻮص ﺗﺤﻠﯿﻞ اﺛﺮ ﻓﻌﺎﻟﯿﺖ ﻫﺎي درtseuGﺑﻪ ﮔﺰارش 
ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﺑﺮ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ، ﮐﻮﺷﺶ ﻫﺎ ﺑﻪ اﯾﻦ ﺧﺘﻢ ﻣﯽ 
و ( 22)ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﻫﻢ دﺧﯿﻞ ﻫﺴﺘﻨﺪءﻪ ﺟﺰﺷﻮد ﮐﻪ ﻋﻮاﻣﻠﯽ ﺑ
زﻣﺎﻧﯽ اﯾﻦ اﺛﺮ ﺣﺪاﮐﺜﺮ ﻣﯽ ﺷﻮد ﮐﻪ ﻃﺒﻖ ﯾﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎي 
اﺳﺘﺮاﺗﮋي)، اﯾﻦ ﺷﯿﻮه ﻫﺎي ﻋﻤﻞ gnoM & aramancM
ﺑﻪ ﺻﻮرت ﯾﮏ دﺳﺘﻪ ﻋﻤﻠﯿﺎت ﻣﻨﺴﺠﻢ درون ( ﻫﺎي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ
، ﺗﺼﻤﯿﻤﺎت و ﻫﻤﮑﺎرانoiLو ﻃﺒﻖ ﮔﺰارش (32)ﺳﺎزﻣﺎن درآﯾﻨﺪ
ﻣﯽ ﺑﻪ ﺗﻌﺒﯿﺮي. ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﻣﺒﺘﻨﯽ ﺑﺮ اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎ ﺑﺎﺷﺪ
دﻫﺪ، در ءﺗﻮان ﮔﻔﺖ اﮔﺮ ﻣﺪﯾﺮي ﺑﺨﻮاﻫﺪ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ را ارﺗﻘﺎ
اﻧﺴﺎﻧﯽ ﮐﻨﺎر ﺳﺎﯾﺮ اﺑﺰارﻫﺎ ﻣﯽ ﺗﻮاﻧﺪ از اﺑﺰار اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎي ﻣﻨﺎﺑﻊ 
.(02)ﻧﻤﺎﯾﺪ ﻧﯿﺰ اﺳﺘﻔﺎده 
و ﻫﻤﮑﺎرانﻣﺤﻤﺪ ﺗﻘﯽ ﻧﺼﯿﺮي...ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﺑﺮاﺳﺎس
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ﮐﻪ ﻣﯽ ﮐﻨﺪﺑﯿﺎن neroileVازﺑﻪ ﻧﻘﻞregrebmaB
ﻣﯽ ﺗﻮان اﺛﺮ ﻣﺜﺒﺖ اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﺑﺮ ﻋﻤﻠﮑﺮد را ﺑﺪﯾﻦ
ﺗﻮاﻧﺪ ﺑﺮ ﭼﯿﺰي ﮐﻪ آﻧﻬﺎ اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻣﯽﮔﻮﻧﻪ ﺗﻮﺿﯿﺢ داد ﮐﻪ اﯾﻦ 
ﯾﻌﻨﯽ ﻧﻮﻋﯽ ﻫﻢ اﻓﺰاﯾﯽ . اﻧﺴﺠﺎم ﺳﺎﺧﺘﺎري ﻧﺎﻣﯿﺪﻧﺪ اﺛﺮ ﺑﮕﺬارد
ﺣﺎﺻﻞ از ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺑﺎﻋﺚ ﻣﯽ ﺷﻮد ﺳﺎزﻣﺎن در آﯾﻨﺪه ﮔﺎم ﻫﺎي 
ﺣﺎﻟﯽ ﮐﻪ در ﺑﺮاﺑﺮ ﮐﻨﺶ ﻫﺎي ﻣﺤﯿﻂ واﮐﻨﺶ اﺳﺘﻮار ﺑﺮدارد و در
ﻣﻨﺎﺳﺐ ﻧﺸﺎن ﻣﯽ دﻫﺪ، ﻣﺴﯿﺮ ﺧﻮد را ﮐﻤﺎﮐﺎن ﺑﻪ ﺳﻮي آﯾﻨﺪه اداﻣﻪ 
ن دارد ﺑﺮﺧﯽ از اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﺑﺎ ﯾﻌﻨﯽ اﻣﮑﺎ. دﻫﺪ
زﯾﺮا زﯾﺮﺳﺎﺧﺖ ،ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺳﺎزﻣﺎن راﺑﻄﻪ ﻣﺤﮑﻢ ﺗﺮي داﺷﺘﻪ ﺑﺎﺷﻨﺪ
ﻧﯿﺎز را ﺑﺮاي ﺳﺎزﻣﺎن ﺗﺜﺒﯿﺖ و ﺗﻘﻮﯾﺖ ﻣﯽ ﮐﻨﻨﺪ و آن ﻫﺎي ﻣﻮرد
ﮔﺎه ﺳﺎزﻣﺎن ﻣﯽ ﺗﻮاﻧﺪ ﺑﻪ ﺷﯿﻮه اي اﺛﺮﺑﺨﺶ در ﺑﺮاﺑﺮ ﺗﻐﯿﯿﺮ واﮐﻨﺶ 
.(42)ﻧﺸﺎن دﻫﺪ 
ﮔﺎه ﻫـﺎي ﮐﺎرﮐﻨـﺎن، دﯾـﺪاﺛـﺮﺑﺮرﺳـﯽﺑـﻪ gnartsemrA
ﻓﺮﻫﻨﮓ ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ، روش ﻫـﺎي ﻣـﺪﯾﺮﯾﺖ ﻣﻨـﺎﺑﻊ اﻧﺴـﺎﻧﯽ و دﯾﮕـﺮ 
ﻓﻌﺎﻟﯿﺖ ﻫﺎي ﻣﺪﯾﺮﯾﺘﯽ در ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺷـﺮﮐﺖ از ﺣﯿـﺚ ﺑﻬـﺮه وري و 
ﺗﺠﺰﯾﻪ و ﺗﺤﻠﯿﻞ ﻫﺎ ﻧﺸﺎن . ﭘﺮداﺧﺖﺳﻮدآوري ﻫﺮ ﯾﮏ از ﮐﺎرﮐﻨﺎن، 
دادﻧﺪ ﮐﻪ ﻣﯿﺎن دﯾﺪﮔﺎه ﻫﺎي ﮐﺎرﮐﻨـﺎن، ﻓﺮﻫﻨـﮓ ﺳـﺎزﻣﺎﻧﯽ، روش 
ﻠﮑﺮد ﺷﺮﮐﺖ، راﺑﻄـﻪ اي ﻣﺤﮑـﻢ ﻫﺎي ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ و ﻋﻤ
ﻫـﺎي اﯾﻦ ﯾﺎﻓﺘﻪ ﻫﺎ از ﺟﻬﺖ اﺛﺒﺎت ﭘﯿﻮﻧﺪ ﻣﯿﺎن روش. وﺟﻮد داﺷﺖ
ﺑﺎ ﻧﺘـﺎﯾﺞ ﭘـﮋوﻫﺶ ﺣﺎﺿـﺮ ﻫـﻢ ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ و ﻋﻤﻠﮑﺮد، 
.(52)راﺳﺘﺎ ﻣﯽ ﺑﺎﺷﺪ
ﻓﻘـﻂ ﮐـﺮد ﮐـﻪ ﮔﺰارش ،ﭘﮋوﻫﺸﯽدرremlaP & enaK
ﮐﻪ اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ اﺛﺮ اﻧﺪﮐﺮدهﺑﯿﺎنﯾﮏ ﺳﻮم از ﻣﺪﯾﺮان 
ﻧﺸـﺎن ن زﯾﺎدي ﺑﺮ ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴـﺎﻧﯽ در ﺳـﺎزﻣﺎ ﻧﺴﺒﺘﺎًزﯾﺎد ﯾﺎ 
اﺳﺖ و ﺷﻮاﻫﺪي ﻣﺒﻨﯽ ﺑﺮ اﯾﻦ ﮐﻪ اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ اﺛﺮ دهدا
از ﺟﻤﻠﻪ ﻗـﻮاﻧﯿﻦ و ﻣﻘـﺮرات، وﯾﮋﮔـﯽ ﻫـﺎي )ﻣﺴﺘﻘﯿﻢ ﺳﺎﯾﺮ ﻋﻮاﻣﻞ 
ﯽ، اوﻟﻮﯾﺖ ﻫﺎي ﻣﺪﯾﺮان ارﺷـﺪ، ﺻﻨﻌﺖ، اﻫﺪاف و اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﺳﺎزﻣﺎﻧ
را ﮐﺎﻫﺶ داده ...( ﺗﻐﯿﯿﺮات ﻓﻨﺎوري و اﻧﺪازه و ﺳﺎﺧﺘﺎر ﺳﺎزﻣﺎن، اﺛﺮ 
روش ﻫـﺎي ﺑﻪ ﻋـﻼوه اﯾـﻦ ﻋﻮاﻣـﻞ ﺑـﻪ . ﯾﺎﻓﺖ ﻧﺸﺪه اﺳﺖ،ﺑﺎﺷﺪ
در زﻣﯿﻨﻪ ﻫﺎي اﺳﺘﺨﺪام، آﻣﻮزش، ﭘﺮداﺧﺖ، رواﺑـﻂ ﻣﺜﻼً)ﻣﺨﺘﻠﻔﯽ 
ﮐﻪ(81)ﺑﺮ ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ اﺛﺮ ﮔﺬاﺷﺘﻪ ﺑﻮدﻧﺪ ...( ﺻﻨﻌﺘﯽ و 
.ﺧﻮاﻧﯽ داردﺷﺮﮐﺖ ﮐﻨﻨﺪﮔﺎن در اﯾﻦ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﻫﻢﺑﺎ ﻧﻈﺮات
و ﻫﻤﮑﺎران در ﭘﺎﺳﺦ ﺑﻪ اﯾﻦ ﺳﻮال ﮐﻪ آﯾﺎ ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ﻣﻨﺎﺑﻊ oiL
اﻧﺴﺎﻧﯽ ﺑﺮ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺳﺎزﻣﺎن اﺛـﺮ ﻣـﯽ ﮔـﺬارد؟ ﺑـﺮ ﭘﺎﯾـﻪ داده ﻫـﺎي 
ﺳﺎزﻣﺎن، ﺑﻪ اﯾﻦ ﻧﺘﯿﺠﻪ رﺳﯿﺪﻧﺪ ﮐﻪ ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴـﺎﻧﯽ 00091
در ﻣﺠﻤـﻮع اﯾـﻦ . ارزش ﺑﺎﻻﯾﯽ ﺑﺮاي ﺳﺎزﻣﺎن ﻫﺎ ﺧﻠﻖ ﻣـﯽ ﮐﻨـﺪ 
ﯿﺴﺘﻢ ﻫﺎي ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ارزش اﻓﺰوده زﻣﺎﻧﯽ ﺣﺪاﮐﺜﺮ ﻣﯽ ﺷﻮد ﮐﻪ ﺑﺮ ﺳ
ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﺗﮑﯿﻪ ﻣﯽ ﺷﻮد ﻧﻪ ﺑﺮ ﻋﻤﻠﮑﺮد اﻓﺮاد و اﯾﻦ در ﺻﻮرﺗﯽ 
اﺳﺖ ﮐﻪ ﺗﺼﻤﯿﻤﺎت ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﻣﺒﺘﻨﯽ ﺑﺮ اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫـﺎ 
.(02)ﺑﺎﺷﺪ
ﺑﺮرﺳﯽ ﺗﺎﺛﯿﺮ اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﻧﯿﺰ ﺑﻪﺧﻮزاﻧﯽ ﯽﺧﺎﻧ
اﻣﺘﯿـﺎزات ﻣﺘـﻮازن در اداره ياﻟﮕـﻮ ﺑﺮ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ ﺑﺮ اﺳﺎس 
ﭘـﮋوﻫﺶ ﻧﺘـﺎﯾﺞ اﯾـﻦ . ﭘﺮداﺧـﺖ ﮐﻞ اﻣﻮر ﻣﺎﻟﯿﺎﺗﯽ اﺳﺘﺎن اﺻـﻔﻬﺎن 
ﻧﺸﺎن داد ﮐﻪ اﺳﺘﺮاﺗﮋي در ﺟﺬب و اﺳﺘﺨﺪام ﻫﺮ ﭼﻬﺎر ﻣﻨﻈﺮ ﻣـﺪل 
. ﺘﻮﺳﻂ ﺑﺮ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ ﻣﻮﺛﺮ اﺳﺖاﻣﺘﯿﺎزات ﻣﺘﻮازن در ﺳﻄﺢ ﻣ
ﮐﺎرﮐﻨـﺎن در ﻣﻨﻈـﺮ ﻣﺸـﺘﺮي زﯾـﺮ اﺳﺘﺮاﺗﮋي در ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ﻋﻤﻠﮑﺮد 
ﺗﺎﺛﯿﺮ . ﻂ ﻣﻮﺛﺮ ﺑﻮددر ﺳﻄﺢ ﻣﺘﻮﺳآنﻣﺘﻮﺳﻂ و در ﺳﺎﯾﺮ ﺟﻨﺒﻪ ﻫﺎي
اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎي ﺗﻮﺳﻌﻪ اﻧﺴﺎﻧﯽ و ﺟﺒﺮان ﺧﺪﻣﺎت و رواﺑﻂ ﮐﺎرﮐﻨـﺎن 
ﻧﺘـﺎﯾﺞ ﻫﻤﭽﻨـﯿﻦ . ﻣﻨﻈﺮ ﺑﯿﺸﺘﺮ از ﻣﺘﻮﺳﻂ ارزﯾﺎﺑﯽ ﺷﺪدر ﻫﺮ ﭼﻬﺎر 
. (62)ﻣﯽ ﺑﺎﺷﺪﺟﻨﺒﻪ ﻣﺎﻟﯽ اﺛﺮ ازﻧﺸﺎن داد ﺑﯿﺸﺘﺮﯾﻦ 
ﻧﺘـﺎﯾﺞ ﺑﺮرﺳـﯽ ﺷـﺪ ﺣﺴﻦ ﭘـﻮر اﻧﺠـﺎم ﭘﮋوﻫﺸﯽ ﮐﻪ ﺗﻮﺳﻂ در 
ﻣﺸﺎرﮐﺖ ﮐﺎرﮐﻨـﺎن در اﻧﺴﺎﻧﯽ وارﺗﺒﺎط ﺑﯿﻦ اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎي ﻣﻨﺎﺑﻊ 
ﭼﻪ ﺑﺎﻧﮏ ﻣﻠﺖ دﻧﺒـﺎل ﻣﺸـﺎرﮐﺖ و ﺑﺎﻧﮏ ﻣﻠﺖ ﻧﺸﺎن داد ﮐﻪ ﭼﻨﺎن
را دﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﺧـﻮ ي ﻫﺎي ﻣﻨﺎﺑاﻓﺰاﯾﺶ اﺛﺮﺑﺨﺸﯽ اﺳﺖ ﺑﺎﯾﺪ اﺳﺘﺮاﺗﮋ
.(72)ﻢ ﻃﺮاﺣﯽ و ﺗﺪوﯾﻦ ﻧﻤﺎﯾﺪدر راﺳﺘﺎي اﯾﻦ ﻣﻬ
ﺑـﯿﻦ ي ﺣﺎﺿﺮ ﮐﻪ ﺑﻪ ﺗﺒﯿـﯿﻦ راﺑﻄـﻪ ﭘﮋوﻫﺶﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻧﺘﺎﯾﺞ 
ياﻟﮕﻮﺎﻧﯽ ﺑﺎ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ ﺑﺮ اﺳﺎسﺴﻫﺎي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧاﺳﺘﺮاﺗﮋي
ﻫـﺎي ﮐﻪ ﺑﯿﻦ اﺳـﺘﺮاﺗﮋي ﻣﺸﺨﺺ ﮔﺮدﯾﺪ،آﻟﻦ ﯾﻠﺴﯽ ﭘﺮداﺧﺘﻪ ﺷﺪ
رواﺑـﻂ ﮐﺎرﮐﻨـﺎن، ﻣـﺪﯾﺮﯾﺖ،و اﺳـﺘﺨﺪامﺟـﺬب )ﻣﻨـﺎﺑﻊ اﻧﺴـﺎﻧﯽ 
ي وﺟـﻮد دارد ﮐـﻪ اﯾـﻦ رو ﻋﻤﻠﮑﺮد راﺑﻄﻪ ﻣﺜﺒﺖ و ﻣﻌﻨﺎدا( ﻋﻤﻠﮑﺮد
ﻣﻄﺎﻟﻌـﻪ ﻗﺒﻠﯽ ﺑـﺎ ﭘﮋوﻫﺶ ﻫﺎيﻣﻄﻠﺐ ﺗﺎﯾﯿﺪ ﮐﻨﻨﺪه ﯾﮑﺴﺎﻧﯽ ﻧﺘﺎﯾﺞ 
.ﯽ ﺑﺎﺷﺪﺣﺎﺿﺮ ﻣ
و ﻫﻤﮑﺎرانﻣﺤﻤﺪ ﺗﻘﯽ ﻧﺼﯿﺮي...ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﺑﺮاﺳﺎس
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ﻧﻬﺎﯾﯽﻧﺘﯿﺠﻪ ﮔﯿﺮي
ﻫﺪف از اﯾﻦ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺗﻌﯿﯿﻦ ﻫﻤﺒﺴﺘﮕﯽ اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎي ﻣﻨﺎﺑﻊ 
ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺎاﻧﺴﺎﻧﯽ ﺑﺮ اﺳﺎس اﻟﮕﻮي آﻟﻦ ﯾﻠﺴﯽ ﺑ
ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ اﯾﻦ ﮐﻪ ﺗﺎﺛﯿﺮ . ﺑﯿﻤﺎرﺳﺘﺎن آﯾﺖ اﷲ ﮐﺎﺷﺎﻧﯽ ﺷﻬﺮﮐﺮد ﺑﻮد
درﻣﻄﺎﻟﻌﻪ اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎي ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﺑﺮ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺳﺎزﻣﺎن ﻣﻮرد
اﺳﺖ ﭘﯿﺸﻨﻬﺎد ﻣﯽ ﺷﻮد ﺑﯿﺶ از ﻣﺘﻮﺳﻂ ارزﯾﺎﺑﯽ ﺷﺪه اﯾﻦ ﭘﮋوﻫﺶ 
ﻫﺎ در ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ﺑﺮ اﯾﻦ اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎ ﺗﺎﮐﯿﺪ ﻧﻤﺎﯾﺪ ﺗﺎ از ﻣﺰاﯾﺎي آن
اﯾﻦ ﺧﺼﻮص ﺑﺎﯾﺪ اﻟﺒﺘﻪ در. ﺑﻬﺒﻮد ﻋﻤﻠﮑﺮد ﺳﺎزﻣﺎﻧﯽ ﺑﻬﺮه ﻣﻨﺪ ﺷﻮد
ﺗﺼﻤﯿﻤﺎت ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﻣﺒﺘﻨﯽ ﺑﺮ اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎ ﺑﺎﺷﺪ و 
. آﯾﻨﺪﻠﯿﺎت ﻣﻨﺴﺠﻢ دردﺳﺘﻪ ﻋﻤاﯾﻦ اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎ ﺑﻪ ﺻﻮرت ﯾﮏ 
، اﯾﺠﺎد ﭘﺴﺖ ﻣﻌﺎوﻧﺖ ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ ﺑﺮاي اﻧﺴﺠﺎم و در اﯾﻦ راﺳﺘﺎ
ﺑﺎ .ﻧﯿﺰ ﭘﯿﺸﻨﻬﺎد ﻣﯽ ﺷﻮدﻫﺎﺑﯿﻤﺎرﺳﺘﺎن ﭘﺮﻫﯿﺰ از ﭘﺮاﮐﻨﺪه ﮐﺎري در
ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ از ﻣﺠﻤﻮع در ﺳﺎزﻣﺎن ﻣﻮردﺗﻮﺻﯿﻪ ﻣﯽ ﺷﻮدﺗﻮﺟﻪ ﺑﻪ ﻧﺘﺎﯾﺞ 
ﺗﻮﺟﻪ ﺑﯿﺸﺘﺮي ﺑﻪ اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎي اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎي ﺑﺮرﺳﯽ ﺷﺪه، 
اﺳﺘﺨﺪام و ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ ﻋﻤﻠﮑﺮد ﻣﺒﺬول و ﻣﻮاﻧﻊ اﺛﺮﺑﺨﺸﯽ آنﺟﺬب، 
ﻫﺎ ﺷﻨﺎﺳﺎﯾﯽ و رﻓﻊ ﺷﻮد و ﻫﻤﭽﻨﺎن ﺑﺮ اﺳﺘﺮاﺗﮋي ﻫﺎي ﺗﻮﺳﻌﻪ 
ﺑﺎ ﺗﻮﺟﻪ .ﻣﻨﺎﺑﻊ اﻧﺴﺎﻧﯽ، ﺟﺒﺮان ﺧﺪﻣﺎت و رواﺑﻂ ﮐﺎرﮐﻨﺎن ﺗﺎﮐﯿﺪ ﺷﻮد
ﻟﺬا ،ﮐﻪ اﯾﻦ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ در ﯾﮏ ﺑﯿﻤﺎرﺳﺘﺎن اﻧﺠﺎم ﮔﺮﻓﺘﻪ اﺳﺖﺑﻪ اﯾﻦ
ﻫﺎي درﻣﺎﻧﯽ ﻧﯿﺎزﻣﻨﺪ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺗﻌﻤﯿﻢ ﻧﺘﺎﯾﺞ ﻣﻄﺎﻟﻌﻪ ﺑﻪ ﺳﺎﯾﺮ ﻣﺤﯿﻂ
ﺗﺮ و ارزﯾﺎﺑﯽ ﺑﯿﻤﺎرﺳﺘﺎن ﻫﺎي ﻣﺨﺘﻠﻒ ﺑﺎ ﺳﻄﻮح ﻣﺨﺘﻠﻒ وﺳﯿﻊ
.ﺧﺪﻣﺖ رﺳﺎﻧﯽ ﻣﯽ ﺑﺎﺷﺪ
ﺗﺸﮑﺮ و ﻗﺪرداﻧﯽ
داﻧﺸﺠﻮي ﻣﻪ ﮐﺎرﺷﻨﺎﺳﯽ ارﺷﺪ اﯾﻦ ﭘﮋوﻫﺶ ﺣﺎﺻﻞ ﭘﺎﯾﺎن ﻧﺎ
ﺑﻪ ﻣﺤﻤﺪﺗﻘﯽ ﻧﺼﯿﺮيآﻗﺎي ﮐﺎرﺷﻨﺎس ارﺷﺪ ﻣﺪﯾﺮﯾﺖ دوﻟﺘﯽ
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Correlation of human resource strategies based on Allen Ylsy Model with
organizational performance staff in  Aiat Allah Kashani Hospital
Nasiri MT1, *Heidari M2, Shahbazi S3, Ansari E4
Abstract
Introduction: At present, the organization for success, have no choice except to formulate
appropriate strategies with human resources; otherwise today's complex environment and
incompatibility of the strategies will lead to inefficient use of human resources.  The aim of
this study was to determine the correlation of human resource strategies based on Allen Ylsy
Model with organizational performance in Aiat Allah Kashani hospital staff.
Materials and Methods: This study is a descriptive-correlation study that was performed
on 247 personnel’s of Aiat Allah Kashani hospital in Shahrekord. Stratified samples were
randomly selected and collected demographic and researcher’s made “Staff Function
Questionnaire on Allen Yelsy Model” in two components for assessing the Allen Ylsy Model
and personnel performance were used in 43 questions. Content and face validity of this
questionnaire were confirmed through 7 specialists. Reliability was obtained by using
Cronbach's alpha 0.92. Data were also analyzed by descriptive statistics and inferential
statistical test using SPSS/18.
Findings: The results showed that there is a significant solidarity between human resource
strategy and organizational performance (P<0.05). The most important strategies that had
correlation with organizational performance included, personnel relations (33.3%), strategy
(14.2%) and performance management strategies (2%). However, strategies to attract, hire and
compensate predictive, had not significant correlation with personnel performance.
Conclusion: Due to impact of human resource strategies on the performance evaluation has
been studied more than the average, it is suggested that management should focus on
strategies to improve organizational performance benefits they are entitled to. In this regards,
providing HR position in Kashani Hospital is recommended.
Keywords: Management, Hospital Management, Organizational performance, Allen Yelsy
Model
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